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El presente trabajo de investigación fue realizado en una institución pública del Perú, con 
la finalidad de determinar el nivel de relación que existe entre la gestión del talento 
humano y el compromiso organizacional de los trabajadores administrativos, visto que 
ambos temas están ganando gran importancia en las áreas de recursos humanos de todas las 
organizaciones, ya que busca el desarrollo y bienestar del personal y como consecuencia la 
productividad de la organización. 
La metodología de trabajo es de tipo aplicada, cuantitativa, trasversal y de diseño de 
investigación es no experimental correlacional. La población son los colaboradores 
administrativos, con una muestra de 77 colaboradores, los instrumentos utilizados fueron: 
el cuestionario de Flores para medir la gestión del talento humano y el cuestionario de 
Meyer y Allen para medir  el compromiso organizacional, cuyo resultado encontrado fue 
0.227% de relación entre la gestión del talento humano y compromiso organizacional.  
Finamente se presenta las conclusiones del trabajo de investigación las que son: existe una 
relación positiva baja entre ambas variables investigadas, una relación positiva muy baja 
entre las dimensiones de proceso, integración, organización, recompensar y desarrollar a 
los colaboradores con el compromiso organizacional y existe un relación positiva baja 
entre las dimensiones de retención y auditoria del personal con el compromiso 
organizacional. 






The research work was carried out in a public institution in Perú, with the purpose of 
determining the level of relationship that exists between the management of human talent 
and the organizational commitment of administrative workers, that both issues are gaining 
great importance in the human resources areas of all organizations, as it seeks the 
development and welfare of the staff and as a consequence the productivity of the 
organization. 
The work methodology is applied, quantitative, cross-sectional and research design is non-
experimental correlational. The population is the administrative collaborators, with a 
sample of 77 collaborators, the instruments used were: the Flores questionnaire to measure 
the management of human talent and the questionnaire of Meyer and Allen to measure the 
organizational commitment, whose result was 0.227% relationship between human talent 
management and organizational commitment. 
Finally, the conclusions of the research work are presented which are: there is a low 
positive relationship between both variables investigated, a very low positive relationship 
between the dimensions of process, integration, organization, reward and develop the 
collaborators with the organizational commitment and there is a low positive relationship 
between the retention and audit dimensions of the personnel with the organizational 
commitment.  
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En la actualidad, después de siglos de avances el mundo se encuentra más interconectado 
que nunca (Piie, s.f., párr.1), esto es a lo que llamamos globalización, vivimos en un 
mundo tan globalizado que, lo que sucede en un lugar específico, inmediatamente dicha 
información se expande casi a todo el mundo de manera inmediata. Lo mismo ocurre en el 
mundo laboral, las nuevas tendencias en el marco de gestión del talento humano y el 
compromiso organizacional son cada vez más accesibles a todo aquel que desee y se 
encuentre en la disposición de implementarlas para con sus colaboradores; es más según la 
profesora Gratton (2012) dice que las personas tendrán la capacidad individual de poder 
acceder a los conocimientos, capacitarse y enseñarse unos a otros, además los 
colaboradores tendrán la capacidad intelectual para poder aprovechar oportunidades y 
podrán migrar a lugares creativos para lograr su éxito (párr. 1-4).  
En nuestro país particularmente cuando se habla de colaboradores, no se habla como la 
parte importante de la organización, como si se habla de las ganancias y resultados que se 
obtienen en la empresa o institución, esto tal vez como consecuencia que en el Perú no 
tenemos una ley general del trabajo, pero si varios regímenes laborales como por ejemplo 
el régimen de contratos administrativos de servicio, dejando así un vacío en cuanto a los 
trabajadores peruanos. 
Es por ello mi especial curiosidad en indagar cómo en nuestro país se podrían desarrollar y 
gestionar el talento humano y el compromiso organizacional  de colaboradores en un 
contexto en el que no se poseen un soporte legal para el cumplimiento de sus derechos y 
deberes laborales de las personas. 
De acuerdo a lo observado en la realidad de estas entidades pública, se eligió a una de ellas 
para ser la población de estudio del presente trabajo de investigación. 
Balarezo (1998), en su libro menciona que el problema al que se enfrenta las instituciones 
públicas es que no poseen la capacidad de potenciar al recurso humano, carecen de una 
planeación para los trabajadores y ante cambios dentro y fuera de la organización los 
colaboradores no se encuentran debidamente capacitados ya que no desarrollaron ninguna 
planeación organizacional. Y como resultado, no conocen a los talentos con lo que su 
entidad cuenta, lo que puede conllevar a una condición limitativa para el desarrollo y 
crecimiento de la misma (p. 14).  
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Sumado a lo antes mencionado, en la esta institución se pudo observar que presentan una 
cadena de dificultades como la falta de motivación, desánimo a la hora de dirigirse a su 
organización generando tardanas y ausentismos, además al realizar sus labores estos no lo 
hacen de manera eficiente, provocando un mal trato a las personas que se acercan a la 
institución pública a solicitar algún trámite; y aunque suene un poco exagerado estas 
acciones limitan el desarrollo de sus competencias y habilidades laborales para 
desempeñarse de manera óptima en sus respectivos puestos de trabajo. 
La gestión del talento humano en este tipo de instituciones es casi nulas, lo cual genera un 
sinfín de problemas y dificultades que perjudican tanto al colaborador como a la 
institución, desde el progreso adecuado de sus capacidades y habilidades de los 
colaboradores hasta los resultados y el cumplimiento de metas por parte de la institución. 
Para Amato (2012) la escasa gestión del recurso humano dificulta el desarrollo de las 
entidades (párr. 1), además nos señala que los ejecutivos reconocen la importancia del 
capital humano y  la gestión del talento, pero aun no son conscientes de quien tiene la 
responsabilidad de realizar este trabajo (párr. 11). 
En las entidades públicas, la gestión del talento humano no ha sido la mejor los últimos 
años, se considera esto por la falta de organización y planeación al reclutar y seleccionar al 
personal que trabajará en dichas instituciones. Cada gobierno elegido tendrá el poder por 
cuatro años, por lo que en ese tiempo se busca colocar personal que esté ligado al partido 
político elegido. Esta intromisión en el área de talento humano perjudica de sobremanera 
no solo en la gestión del talento sino también en el compromiso de los colaboradores 
nombrados y permanentes hacia su institución, desencadenando ausentismos, tardanzas, 
etc. 
Por lo mencionado es que, se investigó si existe relación el gestionar el talento humano y 
compromiso de los colaboradores administrativo de una institución pública del Perú, en el 
presente año.  
La institución en la que elabora el trabajo de investigación posee alrededor de 300 
colaboradores, los cuales se calcula que aproximadamente 100 colaboradores pertenecen al 
personal administrativo, personal en el cual se centrarán los esfuerzo en la recaudación de 
información de la presente investigación.     
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Ahora bien, se mencionará trabajos de investigación que se realizaron a nivel internacional, 
estas investigaciones fueron realizadas los últimos tres años; como antecedentes 
internacionales tenemos a: 
Kheirkhah, Akbarpouran y Haqhani, (2016), en su investigación de tipo descriptivo de 
corte trasversal llamada “Relación entre la gestión del talento y compromiso 
organizacional en obstetras trabajando en la Universidad de Ciencia Médicas de Irán” 
tomada a 117 parteras de los hospitales afiliados a las universidades de este país (p. 145). 
Cuyos resultados fueron una relación estadísticamente significativa entre gestión  de 
talento y el compromiso organizativo (p<0.001, r=0.48), estos resultados pueden ser 
usados para aumentar el compromiso de las trabajadoras (p. 150). Además concluyen que 
puede mejorar el compromiso organizacional si los administradores utilizarían nuevos 
métodos para fomentar el crecimiento de talentos y capacidades de la fuerza humana (p. 
145).  
Malkawi (2017) en su estudio denominado “La relación entre la gestión del talento y el 
compromiso organizacional, caso de estudio: autoridad de la zona económica especial de 
Aqaba, Jordania”, dicho estudio fue realizado con la finalidad de investigar a 100 
empleados de Aqaba, donde el estudio revelo que hubo una relación positiva entre la 
adquisición del talento, el desarrollo del talento y la retención del talento con el 
compromiso organizacional (p. 80), es importante mencionar que estos resultados son 
consecuencia de la aplicación a empleados que tenían una educación superior, esto se debe 
a la importancia que se le da al alcanzar un nivel superior de educación (p. 82). 
Mohammed (2018) en la investigación “El impacto de la gestión de talento humano en el 
compromiso organizacional de los empleados de las empresas de telecomunicaciones en 
Jordania: la medición del papel del compromiso laboral del empleado”, realizó dicha 
investigación con la finalidad de identificar el impacto de la gestión de talento humano en 
el compromiso, los instrumentos fueron aplicados a una muestra de 375 gerentes de 
compañías de telecomunicaciones en Jordania (p. 153). Donde se encontró que la gestión 
del talento tuvo un efecto significativo en el compromiso organizacional medido por tres 
dimensiones afectivo, continuidad y compromiso normativo (p. 159). 
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Con la misma importancia se menciona tres trabajos de investigación realizados en el Perú, 
estos trabajos fueron realizados por estudiantes de pos grado de la universidad César 
Vallejo. 
Céspedes (2018), realizo su trabajo de investigación denominado “Gestión del talento 
humano y compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Santa María del 
Valle – 2018” (p. 01). En este estudio reveló que si existía una relación entre ambas 
variables ya que la prueba de correlación de Rho de Spearman indicaba que había una 
relación lineal estadísticamente significativa, muy fuerte y directamente proporcional con 
un 0.883 de relación positiva alta (p. 74). Y como recomendación final se indica buscar la 
mejora de las competencias profesionales y éticas de los colaboradores, con la finalidad de 
seguir obteniendo desempeños laborales importantes en la entidad edil (p. 75). 
Flores (2017) investigo “Gestión del talento humano y el compromiso organizacional del 
personal de la municipalidad provincial de San Martín, 2016” (p. 01). Aplicando 
instrumentos de cuestionarios para ambas variables, tuvo como conclusión que la 
investigación demuestra que existe una correlación positiva fuerte entre las variables 
mencionadas, el valor obtenido del coeficiente es r: 0,821, cuyo resultado indicaría según 
el autor que la gestión del talento humano influye en un 67% aprox. En el compromiso 
organizacional dentro de esta entidad (p. 94). 
Velásquez (2018) elaboró el estudio de investigación denominado “Gestión del talento 
humano y compromiso organizacional en los trabajadores del puesto de salud Bahía 
Blanca, 2018” (p. 1). Desarrollado bajo un enfoque cuantitativo (p. 8). Donde se obtuvo 
como resultado la existencia significativa entre la gestión del talento humano y el 
compromiso organizacional, con un resultado del coeficiente de Spearman de 0,646 (p. 
65). 
A continuación se desarrollarán enfoques conceptuales que expresan los temas 
investigados que son gestión del talento humano y  compromiso organizacional, en esta 
sección se describirá las definiciones, características, dimensiones, importancia y 
principales puntos que ayudarán para una mejor comprensión del trabajo de estudio. 
La primera variable es la gestión del talento humano, para ello se describirá cada una de las 
palaras que componen esta variable.  
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Gestión, es la acción y efecto de gestionar o administrar (Real academia española [RAE], 
2014). Para Mora (2002) citado por Del Castillo (2017, p.19), la gestión traza dos niveles: 
el primero de administración que es el conjunto de diligencias que se realizan para 
desarrollar un proceso o para lograr un producto determinado y el otro como dirección, 
como conducción de actividades, a fin de generar procesos de cambio.  
Talento es la inteligencia para entender y la aptitud o capacidad para desempeñar algo 
(RAE, 2014).  Del Castillo (2017, p.20), describe al talento  como la aptitud y la capacidad 
para el desempeño de una determinada ocupación. 
Humano, es un ser que tiene naturaleza de hombre (RAE, 2014). 
El talento humano para Ríos (2016) no es lo mismo que recurso humano, es más bien una 
aptitud y la capacidad para ejecutar una acción (p. 40). Entonces la gestión del talento 
humano  viene a ser un proceso administrativo que busca reforzar y conservar el talento 
humano, esto por el propio beneficio de la organización (Ibáñez, 2011. p.17). A todo esto 
se suma las habilidades para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones 
humanas del trabajo administrativo; en concreto se trata de reclutar, evaluar, capacitar, 
remunerar y ofrecer un ambiente seguro para los empleados (Dessler, 2006 citado por Del 
Castillo (2017, p.20). 
Como rasgos básicos de la gestión del talento humano tenemos: aspecto legal, aspecto 
técnico y aspecto humano. Según Ibáñez (2011), el aspecto legal tiene que ver con las 
declaraciones, ley de los trabajadores, reglamentos, manuales entre otros que deben ser 
consultados para tomar decisiones en cuanto correspondan al área de personal. En cuanto 
al aspecto técnico se refiere los principios, organigramas, procedimientos, como también a 
las funciones del área responsable del personal por ejemplo reclutamiento, selección, 
salarios, etc. Finalmente, el aspecto humano tiene que ver con el trato humano, el 
reconocimiento y comprensión, permitiendo una comunicación empresa-colaborador, 
llevando a una buena relación laboral en la organización (p.18). 
Para Ibañez (2011), en su libro señala que la gestión del talento surgió con la revolución 
industrial con la aparición de los jefes de personal (p. 43). En esta época se produjo el 
cambio, de los trabajos realizados por personas a las máquinas, estas producciones 
crecieron de tal  manera que surgió la necesidad de implementar los “departamentos de 
bienestar de personal”, que velaba por el desarrollo, vivienda, salud de los trabajadores y el 
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impedimento de la formación de sindicatos. Se procuró que el encargado de este 
departamento sea una persona especializada (p. 47).  
Además, como antecedentes de la gestión del talento humano, Del Castillo (2017, p.21), 
nos indica que el talento humano surgió durante los años 90 y que continúa adaptándose en 
las empresas ya que se dan cuenta que, impulsando el éxito de su talento humano, impulsa 
el éxito de su negocio. Un asunto importante en las empresas es desarrollar su talento 
humano y lo hace buscando, atrayendo y reclutando candidatos calificados, también trata 
de administrar su salario, promover su desarrollo, evaluar su desempeño, poseer un 
programa de retención de talentos e implementar una línea de carrera en la institución, 
asegurando así el talento se quede en la organización y aporte significativamente al 
crecimiento de esta.  
Como características de la gestión del talento humano Ibáñez (2011) nos dice: el talento 
humano no puede considerarse como recurso de la organización, es decir el ser humano 
posee conocimiento, experiencias, habilidades que lo hacer particular y valioso. Además 
como característica principal tenemos que las experiencias, conocimiento y habilidades son 
intangibles, y son observadas a través de la conducta de las personas, pero actualmente no 
reciben la connotación que merece ya que el potencial humano es la inteligencia humana 
para crear, innovar, emprender y mucho más, claros motivos por lo que esta es la principal 
característica (p.19).  
Las funciones del talento humano son: Reclutamiento, donde Del Castillo (2017) menciona 
que es, “el área debe establecer las competencias necesarias para el éxito de la contratación 
de un talento”. Formación: “a través del reclutamiento la organización obtiene diamantes 
en bruto, por lo cual la organización necesita que estos desarrollen las competencias para 
lograr un alto rendimiento”. Desarrollo profesional.  “aquí se establecen líneas de carreras 
para el desarrollo profesional, generando compromiso y fidelidad”. Evaluación del 
desempeño. “las evaluaciones de desempeño permiten estar al tanto de las competencias 
que necesitan mayor desarrollo”. Modos de compensación, “las nuevas tendencias 
contemplan la implementación de una variante porcentual a modo de retribución por los 
logros y objetivos cumplidos”. 
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Las dimensiones de la gestión del talento humano son: integración de personas, organizar a 
las personas, recompensar a las personas, desarrollar a las personas, retener personas y 
auditar personas. Chiavenato (2009) las define así: 
Primera dimensión es la integración de personas refiere al proceso de ingreso del 
colaborador a la organización, las organizaciones para ello poseen métodos y técnicas para 
localizarlas del mercado laboral. Este proceso consiste en encontrar lo que busca la 
organización en lo que ofrecen las personas (p.102). 
La segunda dimensión es la organización de las personas, este proceso se refiere a  instalar 
a las personas en sus actividades dentro de la institución, es decir es el momento de 
integrarlas, colocarlas en sus puestos, darle sus funciones, y evaluar su desenvolvimiento 
(p.174). 
Como tercera dimensión es recompensar a las personas, que no es más que un elemento 
fundamental de incentivar a los colaboradores, es una retribución por los servicios 
prestados (p.278). Las organizaciones desarrollan sistemas de recompensas para poder 
atraer, retener y motivas a las personas (p.279). 
La siguiente dimensión corresponde al desarrollo personal, que es brindarles información, 
para que obtengan nuevos preparaciones, habilidades y destrezas, este proceso constituye 
la capacitación, el desarrollo de las personas y desarrollo de la organización (p.366). 
La quinta dimensión de la gestión del talento humano es retener a las personas, que 
consiste en mantener a los colaboradores satisfechos y motivados, proporcionando un 
ambiente físico, psicológico y social agradable dentro de la organización, todo ello con la 
finalidad de que los colaboradores se comprometan y se pongan la camiseta (p.440). 
Y como ultima dimensión tenemos el proceso de supervisar a la persona, que consiste en 
seguir, acompañar, orientar el comportamiento de las personas dentro de la institución 
(p.504). 
Es importante indicar cuales son los principales inconvenientes que se presenta en la 
gestión del talento humano, de esta manera identificarlas y buscar las opciones de mejora. 
Ríos (2016) nos menciona los siguientes obstáculos: los directivos o ejecutivos no le 
brindan el tiempo necesario a este sustancial proceso, la organización se aísla por algún 
problema sin aparente solución, los altos mandos no se comprometen con la mejora del 
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personal, los jefes no identifican a los mejores, los alto directivos no se involucran con la 
gestión del talento ni busca estrategias de cambio y por último los jefes no gestionan la 
mejora de los colaboradores con bajo rendimiento en su puesto de trabajo (p. 45).  
Como segunda variable se presenta el compromiso organizacional quien el autor Luthans 
(2008) lo define como: 
El deseo de seguir siendo parte de la institución, es la disposición de hacer lo posible por el 
beneficio de la organización y es aceptar los valores y metas de la organización como 
propias. Es decir el compromiso organizacional es la actitud de lealtad de los 
colaboradores para con su organización, mostrando su preocupación por el bienestar y 
éxito de ella (p.147). Los autores Davis y Newstrom (2011) manifiestan que el 
compromiso organizacional es el grado en que los trabajadores se identifican con su centro 
laboral y por tal motivo su deseo de continuar laborando allí (p. 250). Brunet y Vidal 
(2008) sostiene que es una fuerza que posee la persona para identificarse con su empresa o 
institución, aceptando los objetivos y valores para continuar siendo miembro de ella (p. 
55). 
Martínez (2016) nos habla que el trato entre colaborador e institución es sumamente 
importante para que esta relación laboral funcione adecuadamente, por ello es que la 
gestión del compromiso organizacional es una tarea crucial por parte de la organización 
(párr. 1). Muestra también tres tipo de empleados comprometidos, los que son: Lovemarks, 
que son los colaboradores más comprometidos con la organización debido a una grata 
experiencia laboral, los convertibles son los que no están tan comprometidos con la 
organización pero ello depende si la experiencia laboral en la organización mejora y 
finalmente están los desenganchados, estos no están comprometidos a menos que observen 
grandes cambios en su empresa (párr. 4-6).  
Van Der Welf (2018) el compromiso organizacional es la experiencia de los empleados, 
por una conexión, sienten que encajan y entienden los objetivos de la organización, 
mostrando un valor agregado mostrando su productividad más alta, además son más 
proactivos (párr. 3). 
Para Wilkinson (s.f.) el compromiso está asociado a la productividad, la intención de 
pertenencia. Además los colaboradores que tienden a trabajar y tomar la iniciativa en toma 
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de decisiones, tienes más posibilidades de aumentar el compromiso con su organización 
(párr. 2). 
Edel, et al. (2007),  menciona que el compromiso organizacional es una variable 
importante y muy estudiada, esto porque los resultados arrojados si es que son bajos 
conlleva a que los colaboradores están propensos a ser impuntuales y aumentar la rotación  
del personal, etc (p. 54).  Por lo contrario si la organización estudiada posee niveles altos 
de compromiso se registra un mayor sentimiento de hacer las cosas bien y  mejor. 
Para Meyer y Allen el compromiso organizacional se encuentra bajo tres componentes o 
dimensiones: compromiso afectivo, compromiso continuo y el compromiso normativo 
(Mindtools, s.f., párr. 5-8) 
Del mismo modo Meyer y Allen citado Luthans (2008)  explica que el compromiso 
afectivo son los lazos emocionales que los empleados crean con la organización, el 
colaborador se siente identificado con la institución y hasta disfrutan de estar en ella. El 
compromiso de continuidad son los lazos resultantes del tiempo invertido, esfuerzo e 
incluso dinero en la organización y por último el compromiso normativo que tiene que ver 
con el sentimiento individual de obligación de pertenecer en la organización, se considera 
aquí la lealtad de continuar perteneciendo hasta por el mero hecho de recibir una 
remuneración. (p.148). 
 
Ahora bien, el problema general  de la presente investigación es: ¿Qué relación existe ente 
la gestión del talento humano y compromiso organizacional de los colaboradores 
administrativos de una institución pública del Perú, año 2019?, y como problemas 
específicos: ¿Qué relación existe ente el proceso para integrar personas y el compromiso 
organizacional de los colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, 
año 2019?, ¿Qué relación existe entre el proceso para organizar a las personas y el 
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos d de una institución 
pública del Perú, año 2019?, ¿Qué relación existe entre el proceso para recompensar 
personas y el compromiso organizacional de los colaboradores de una institución pública 
del Perú, año 2019?, ¿Qué relación existe ente el proceso para desarrollar a las personas y 
el compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de una institución 
pública del Perú, año 2019?, ¿Qué relación existe entre el proceso para retener. 




A las personas y el compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de 
una institución pública del Perú, año 2019? y ¿Qué relación existe entre el proceso para 
auditar a las personas y el compromiso organizacional de los colaboradores administrativos 
de una institución pública del Perú, año 2019? 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) existen una serie de razones las cuales deben 
ser tomadas en cuenta para la justificación del presente trabajo de investigación (p. 40), por 
tal motivo es que a continuación de puntualizará en los criterios de justificación de acuerdo 
al tema de estudio y la población en la que fue desarrollada dicha investigación. Primero, 
por criterio de conveniencia, el presente trabajo de investigación buscó conocer la relación 
entre la gestión del talento humano y compromiso organizacional de la institución, 
buscando así implementar estrategias de ser necesarias para mejorar los resultados 
obtenidos. Es relevante porque conociendo los resultados de la aplicación de los 
cuestionarios, los jefes de las diferentes áreas tomarán las medidas pertinentes para 
aumentar el compromiso organizacional de acuerdo a una óptima gestión del talento de los 
colaboradores. Es significativo también ya que en el desarrollo del estudio se incrementará 
valor teórico no solo en los temas investigados, sino también en la población donde se 
elaboró, ya que actualmente no existen informes actualizados de la situación laboral de la. 
Concluyendo con la justificación del desarrollo de este estudio, pues este será de gran 
utilidad metodológica, porque los resultados encontrados servirán como antecedentes para 
futuros investigadores, que deseen continuar con los temas seleccionados para este estudio.  
Con la elaboración de este trabajo de investigación de busca encontrar como objetivo 
general: Determinar la relación que existe entre la gestión de talento humano y el 
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de una institución pública 
del Perú, año 2019. Y como objetivos específicos: Identificar la relación entre el proceso 
para integrar personas y el compromiso organizacional de los colaboradores 
administrativos de una institución pública del Perú, año 2019, identificar la relación entre 
el proceso para organizar a las personas y el compromiso organizacional de los 
colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, año 2019, identificar la 
relación entre el proceso para recompensar personas y el compromiso organizacional de los 
colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, año 2019, identificar la 
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relación entre el proceso para desarrollar a las personas y compromiso organizacional de 
los colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, año 2019, identificar 
la relación entre el proceso para retener a las personas y compromiso organizacional de los 
colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, año 2019 e identificar la 
relación entre el proceso para auditar a las personas y el compromiso organizacional de los 
colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, año 2019. 
Final mente, la hipótesis general planteada es: Existe relación directa entre la gestión del 
talento humano y el compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de 
una institución pública del Perú, año 2019. Y como  hipótesis específicas: existe relación 
directa entre el proceso para integrar persona y el compromiso organizacional de los 
colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, año 2019, existe 
relación directa entre el proceso para organizar a las personas y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de una institución pública del Perú, año 2019, existe 
relación directa entre el proceso para recompensar personas y el compromiso 
organizacional de los colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, 
año 2019, existe relación directa entre el proceso para desarrollar a la personas y el 
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos d de una institución 
pública del Perú, año 2019, existe relación directa entre el proceso para retener a las 
personas y el compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de una 
institución pública del Perú, año 2019 y existe relación directa entre el proceso para auditar 
a las personas y el compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de una 
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2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Tipo de investigación. 
Según su finalidad la presente investigación es aplicada, ya que tiene como objetivo 
solucionar un problema específico (Que diferencia investigación básica y aplicada, s.f. 
párr. 2).  
Según su alcance es correlacional, ya que se buscó  la asociación de variables través de una 
población (Hernández et al., 2010, p. 81). 
El presente trabajo de investigación está desarrollado de acuerdo  al enfoque cuantitativo, 
el enfoque cuantitativo utiliza diseños para recopilar información para respaldarla y 
mediante esta información medir la o las variables y describirlas (Quantitative research 
approach, 2019, párr. 1-2).  
Y finalmente según su temporalidad el presente trabajo es transversal, ya que los datos 
serán recopilados en un momento dado, como tomar una fotografía de algo que sucede 
(Hernández et al., 2010, p. 151). 
Esquema de corte transversal: 
 
2.1.2. Diseño de investigación. 
Para Hernández et al. (2010), el diseño de investigación es un proceso cuyo objetivo es 
responder a un problema, cumplir loa objetivo y someter la hipótesis a prueba (p. 119). 
Para Hernández et al. (2010), el diseño de investigación es el plan para obtener la 
información necesaria (p.120). En este caso el diseño de investigación es no experimental, 
porque se trata del “estudio sin operar deliberadamente la variables y únicamente se 
observan los fenómenos en su ambiente natural para después ser estudiados” (p. 149).  
En otras palabras, el trabajo de investigación es de tipo aplicada, cuantitativa, no 
explicativa, transversal y de diseño correlacional. 
 
    15 
 
2.2. Operacionalización de las variables 
La operacionalización de la variable no es más que un plan para poder medirlas (Alkibsi, 2019, marzo 27). 
Tabla 1 
































Procesos para integrar 
personas 
Reclutamiento de personal 1, 2, 3, 
4, 5 y 6 
Escala 
ordinal - de 
intervalo 
Selección de personal 
Procesos para organizar a las 
personas 
Diseño de puestos 7, 8, 9, 
10, 11 
y 12 
Evaluación del desempeño 
Procesos para recompensar a 
las personas 
Recompensas y remuneración 13, 14, 
15, 16, 
17 y 18 
Prestaciones y servicios 
Procesos para desarrollar a las 
personas 
Formación y desarrollo 19, 20, 
21, 22, 
23 y 24 
Programas de cambio 
Programas de comunicación 
Procesos para retener a las 
personas 
Higiene y seguridad 
25, 26, 
27, 28, 
29 y 30 
Calidad de vida 
Relaciones con los empleados y los 
sindicatos 
Procesos para auditar personas 
Sistema de información administrativa 31, 32, 
33, 34, 
35 y 36 
Banco de datos 




Operacionalización de la variable compromiso organizacional 
Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 






Según Luthans (2008) el 
compromiso organizacional 
es el deseo de seguir siendo 
parte de la institución, es la 
disposición de hacer lo 
posible por el beneficio de 
la organización y es aceptar 
los valores y metas de la 
organización como propias 
Para medir la 
variable se aplicó 
el cuestionario 




de Allen y Meyer 
(1997). 
Compromiso afectivo 
Identificación con la 
organización 





Involucramiento con la 
organización 
4, 5, 6 
Compromiso continuo  
Lealtad 7, 8, 9 
Sentido de obligación 10, 11, 12 
Compromiso normativo 
Inversiones en la 
institución 
13, 14, 15 
Percepción de alternativas 16, 17, 18 
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2.3. Población, muestra y muestreo (criterios de inclusión) 
Población 
Para Tamayo (2009) citado por Nuñez (2019) “la población es el grupo de individuos a 
estudiar, con características similares” (p. 51). En el estudio de investigación se planea 
investigar a los colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, los 




En Hernández  et al. (2010) indica que la muestra es “en esencia un sub grupo de la 
población” (p. 175). 




96 ∗ 1.962(0.50 ∗ 0 ∗ 50)






𝑛 = 77 
En otras palabras el tamaño de la muestra es de 77 colaboradores a los que se aplicó los 
instrumentos para la obtención de información. 
 
Muestreo 
Según Hernández et al. (2010) señaló que es el muestreo “que divide a la población en 
segmentos y se selecciona una muestra por cada segmento” (p. 189). 
Según el tipo de muestra el estudio de investigación será no probabilísticos de 
conveniencia. 
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Criterios de inclusión 
En los criterios de inclusión se consideró a los colaboradores que se encontraban en las 
oficinas a horas de trabajo, además de poder recabar datos e información más confiable 
se realizó la consulta previa de que este laborando por lo menos hace tres años.  
2.4.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnicas e instrumentos de las variables. 
Tabla 3 
Técnicas e instrumentos de las variables 
Variable Técnica Instrumento 
Gestión del talento humano Encuesta Cuestionario 
Compromiso organizacional Encuesta Cuestionario 
Nota. Las técnicas usadas fueron encuestas a través de la aplicación de cuestionarios, en 
un conjunto de preguntas cerradas para ambas variables. 
Escala 
La utilizada es la escala de Likert, que es “una escala psicométrica, para la comprensión 
de opiniones y actitudes, permitiendo medir y conocer el grado de conformidad del 
encuestado” (¿Qué es la escala de Likert y como utilizarla?, s.f., párr. 4). 
Validez 
La validación de los instrumentos fue realizada por expertos. 
Confiabilidad 
Para medir la confiabilidad de los instrumento se realizó la aplicación de encuestas 
piloto, cuyos resultados se presentan a continuación. 
Tabla 4 
Coeficiente de confiabilidad de los instrumentos 
Variable Alfa de Crombach N° de encuestas 
Gestión del talento humano 0.93  
16 unidades 
 
Compromiso organizacional 0.88 
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Nota. Los niveles de confiabilidad se midieron mediante el coeficiente del alfa de 
Crombach de a través de la aplicación de la prueba piloto, ambos instrumentos son 
altos, por lo que se garantiza la fiabilidad de las escalas. 
 
2.5.Procedimiento 
Para la recolección de la información, se realizó un proceso de investigación, estudio y 
acciones para culminar satisfactoria mente el trabajo de investigación. Primero, se 
realizó la observación del ambiente, la identificación de los problemas y plantearnos 
una hipótesis. Segundo  se procedió a la revisión de la literatura, encontrar los 
instrumentos los cuales se puedan usar para medir la o las variable del problema 
detectado. Se realizó la aplicación de la prueba piloto y determinar si el instrumento 
seleccionado era o no confiable para aplicarlo, se buscó la autorización para la 
aplicación de los instrumentos, y luego se procedió a recolección de la información a los 
colaboradores tomando en cuenta los criterios de inclusión y procesamiento de la 
información y tabulación en hojas de cálculo Excel. Finalmente los datos fueron 
analizados en el programa estadístico SPSS.  
 
2.6.Método de análisis de datos 
La prueba de hipótesis se realizó mediante el coeficiente de Spearman, buscando así el 
nivel de correlación entra las variables de estudio, prueba que permite conocer el tipo de 
correlación mediante los rangos que se presentan a continuación. 
 
2.7.Aspectos éticos 
Para realizar la recolección de datos se solicitó la debida autorización al responsable de 
dicha autorización, se explicó y mostró los cuestionarios a los colaboradores y los 
resultados obtenidos fueron debidamente realizados con los procedimientos de acuerdo 








































   
 21 
 
3.1. Resultados descriptivos 
3.1.1. Gestión del talento humano y compromiso organizacional  
Tabla 5 
Distribución de frecuencia de la gestión del talento humano y compromiso 
organizacional en los colaboradores administrativos de una institución pública del 
Perú, año 2019 
Niveles 
Gestión del talento humano Compromiso organizacional 
Baremos F (%) Baremos F (%) 
Ineficaz 36 - 62 2.0 2.6 18  - 31 4 5.2 
Regular Bajo 63 - 89 29.0 37.7 32 – 45 42 54.5 
Regular Alto 90 - 116 38.0 49.4 46 - 59  28 36.4 






Fuente. Instrumento aplicado al personal de una institución pública del Perú, año 2019 
Descripción 
En la tabla 5 se observa que el 49.4% de los colaboradores de la institución pública del 
Perú, considera que la gestión del talento humano se encuentra en un nivel regular alto 
mientras que el 2.6% considera ineficaz. Por otro lado el 54.5% de los encuetados 
considera el compromiso organizacional en un nivel regular bajo, mientras que el 3.9% 
considera eficaz 
      
Figura 1. Niveles de la gestión del talento humano y compromiso organizacional en los 

















Gestión del talento humano Compromiso organizacional
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3.1.2. Dimensiones de la gestión del talento humano 
Tabla 6 
Distribución de frecuencias de las dimensiones de la gestión del talento humano en los colaboradores administrativos de una institución pública 
del Perú, año 2019 














Baremos F (%) F (%) F (%) F (%) F (%) F (%) 
Ineficaz 6 – 10 0 0.0 4 5.2 6 7.8 10 13.0 23 29.9 4 5.2 
Regular Bajo 11 – 15 27 35.1 30 39.0 38 49.4 32 41.6 38 49.4 19 24.7 
Regular Alto 16 – 20 34 44.2 35 45.5 26 33.8 28 36.4 13 16.9 37 48.1 
Eficaz 21 – 24 16 20.8 8 10.4 7 9.1 7 9.1 3 3.9 17 22.1 
TOTAL 
 
77 100 77 100 77 100 77 100 77 100 77 100 
 
Fuente. Instrumentos aplicados a los trabajadores de una institución pública del Perú, año 2019. 
Descripción 
En la tabla 6  se observa a las seis dimensiones de la variable, donde: en la dimensión de proceso de integrar  a las personas con 44% presenta un 
nivel regular alto, del mismo modo el proceso de organizar a las personas con 45%. El 49% de encuestados considera al proceso de recompensar 
a las personas en un nivel regular bajo igualmente en el proceso de desarrollar personas con 41% y la dimensión del proceso de retener personas 
con 49%. Por último el 48% de encuestados considera al proceso para auditar personas en un nivel  regular alto.




Figura 2. Niveles de las dimensiones de la gestión del talento humano en los colaboradores 
administrativos de una institución pública del Perú, año 2019. 
3.1.3. Dimensiones del compromiso organizacional  
Tabla 7 
Distribución de las dimensiones del compromiso organizacional en los colaboradores 
administrativo de una institución pública del Perú, año 2019 
Compromiso organizacional 
Niveles Afectivo Continuo Normativo 
F (%) F (%) F (%) 
Bajo 2 2.6 2 2.6 11 14.3 
Medio Bajo 55 71.4 37 48.1 37 48.1 
Medio Alto 19 24.7 32 41.6 25 32.5 
Alto 1 1.3 6 7.8 4 5.2 
TOTAL 77 100 77 100 77 100 
Fuente. Instrumento aplicado a los colaboradores de una institución pública del Perú, año 
2019. 
Descripción 
En la tabla 7 se observa que las tres dimensiones de la variable compromiso organizacional 
se encuentran en un nivel medio bajo, donde el compromiso afectivo posee un 71%, 













































Bajo Medio Bajo Medio Alto Alto




Figura 3. Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional en los colaboradores 
administrativo de una institución pública del Perú, año 2019. 
3.2. Pruebas de normalidad 
Se aplicó la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar la normalidad de nuestras 
variables, y como resultado se obtuvo que: 
Tabla 8 
Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
D1V1 0.106 77 0.032 
D2V1 0.079 77 ,200* 
D3V1 0.094 77 0.090 
D4V1 0.082 77 ,200* 
D5V1 0.089 77 ,200* 
D6V1 0.079 77 ,200* 
Gestión del talento humano 0.088 77 ,200* 
D1V2 0.143 77 0.001 
D2V2 0.118 77 0.009 
D3V2 0.190 77 0.000 





















Bajo Medio Bajo Medio Alto Alto
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*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Nota. Los resultados indican que la prueba aplicada a los colaboradores administrativos de 
una institución pública es no paramétrica, por lo que se debe usar el coeficiente de 
correlación de Spearman. 
Por tanto, como se mencionó anterior mete se usó el coeficiente de Spearman, cuyo 
resultados obtenidos se observaran a través del siguiente cuadro donde se muestran los 
rangos de correlación. 
Tabla 9 





-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 
1 
Correlación positiva muy alta 
Correlación positiva grande y perfecta 
Nota: Extraído de la revista en línea  Scielo.   
 
3.3. Prueba de hipótesis correlaciónales 
3.2.1. Correlación entre las variables Gestión del talento humano y compromiso 
organizacional  
      Hipótesis general 
Ho. No existe relación directa la gestión del talento humano y el compromiso 
organizacional de los colaboradores de una institución pública del Perú, año 2019. 
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H1. Existe relación directa la gestión del talento humano y el compromiso organizacional 
de los colaboradores de una institución pública del Perú, año 2019. 
Nivel de significancia α=0,05 
Si p<0.05 entonces se rechaza Ho 
Tabla 10 
Correlación entre la gestión del talento humano y compromiso organizacional en los 
colaboradores administrativos de una institución pública del Perú, año 2019 
Correlaciones 
    
























N 77 77 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Descripción 
En la tabla 10 se observa que la relación entre gestión del talento humano  y compromiso 
organizacional en los colaboradores de una institución pública del Perú tiene un 0.227 de 
esta manera se encuentra en el rango de correlación positiva baja. Además el nivel de 
significancia de p es 0.047, menor a 0.05, resultado que permite rechazar la hipótesis nula, 
es decir se acepta la H1, donde existe una correlación significativa entre la gestión del 
talento humano y compromiso organizacional en los colaboradores administrativos de una 
institución pública del Perú.  
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3.2.2. Dimensiones de la gestión del talento humano y compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de una 
institución pública del Perú, año 2019 
Tabla 11 
Correlación entre las dimensiones de la gestión del talento humano y el compromiso organizacional en los colaboradores administrativos de 































1.000 0.093 0.118 0.068 0.117 ,319** ,352** 
Sig. (bilateral) 
 
0.419 0.305 0.555 0.313 0.005 0.002 






0.093 1.000 ,740** ,469** ,625** ,478** ,710** 
Sig. (bilateral) 0.419 
 
0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 






0.118 ,740** 1.000 ,580** ,622** ,567** ,638** 
Sig. (bilateral) 0.305 0.000 
 
0.000 0.000 0.000 0.000 
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0.068 ,469** ,580** 1.000 ,659** ,520** ,497** 
Sig. (bilateral) 0.555 0.000 0.000 
 
0.000 0.000 0.000 






0.117 ,625** ,622** ,659** 1.000 ,651** ,640** 
Sig. (bilateral) 0.313 0.000 0.000 0.000 
 
0.000 0.000 





,319** ,478** ,567** ,520** ,651** 1.000 ,566** 
Sig. (bilateral) 0.005 0.000 0.000 0.000 0.000 
 
0.000 





,352** ,710** ,638** ,497** ,640** ,566** 1.000 
Sig. (bilateral) 0.002 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
 
N 77 77 77 77 77 77 77 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 




En la tabla 11 se observa  la relación entre las dimensiones de la gestión del talento 
humano  y compromiso organizacional en los colaboradores administrativos de una 
institución pública del Perú; por tanto en dicha tabla se verifica que si existe una 
correlación positiva entre las dimensiones de la gestión del talento humano y la variable 
compromiso organizacional. 
Además se observa que la dimensión  proceso para retener personas  posee una correlación 
significativa de p=0.005 con el compromiso organizacional, del mismo modo la dimensión  
proceso para auditar personas posee una correlación significativa de p= 0.002 con el 
compromiso organizacional. Lo que quiere decir que si la dirección o área de gestión del 
talento humano de la institución aumenta y/o mejora en los procesos de retener personas y 
auditar personas también aumentará el compromiso organizacional de los colaboradores 
administrativos de la institución pública.  
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El presente trabajo sirve para identificar la relación entre la gestión del talento humano y 
compromiso organizacional de los colaboradores de una institución pública del Perú, año 
2019. 
Entre los resultados tenemos la relación de las variables gestión del talento humano y el 
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos, donde se observa en la 
tabla 10 que existe un relación positiva baja con 0.22% de acuerdo a los rangos de 
Spearman, del mismo modo en el estudio realizado por Céspedes (2018) en la 
municipalidad distrital Santa María del Valle (Huánuco), este obtuvo una relación positiva 
alta con 0.883%, así también lo corrobora Flores (2016) en su investigación ya que 
determino que existe una relación positiva alta con 0,821% entre la gestión del talento 
humano y compromiso organizacional de los trabajadores de la municipalidad de San 
Martín, para tales casos en las instituciones públicas las que se realizó la investigación de 
las variables mencionadas, si se encontraron un nivel de relación, como lo mencionó 
Ibáñez (2011) en su libro Gestión del talento humano en la empresa, la gestión del talento 
humano es el proceso administrativo que intenta reforzar y conservar el talento humano 
para beneficio de la institución, por ende es que supone que todas las poblaciones 
estudiadas anteriormente mencionadas consideraron que existe una relación con el 
compromiso organizacional, que no es más que el deseo de seguir en la institución en la 
que labora, una actitud de lealtad y preocupación por el bienestar de la institución u 
organización (Luthans, 2008). 
Para las hipótesis específicas  se obtuvo: 
En la tabla 11 se observa la relación entre la dimensión del proceso de integrar personas y 
compromiso organizacional de los colaboradores de una institución pública es positiva 
muy baja con 0.09%, además en la tabla 6 se observa que los colaboradores consideran que 
el proceso de  integrar personas se encuentra en un nivel regular alto con 44%  del total de 
encuestados, mientras que en el estudio realizado en la municipalidad provincial San 
Martín por Flores (2016), menciona que el 13.7% de los colaboradores que indican que 
como ineficaz el compromiso organizacional, también consideran que el proceso de 
integrar personas es ineficaz. Chiavenato (2009) que el proceso de incorporar personas 
consiste en encontrar lo que las personas ofertan, comparando con lo que necesita la 
entidad, esto mediante procesos para proveer de talento e integrarlos en la organización, 
por lo que lo colaboradores en ambos casos de estudio encuentran cierto reconocimiento a 
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este proceso, el cual es importante ya que se trata de integra al talento y de esta manera 
seguir en el proceso de gestión del talento humano. 
Como segunda hipótesis encontramos la relación entre el proceso para organizar personas 
y compromiso organizacional, en lo que es el presente estudio en la tabla 11 se observa una 
relación positiva muy baja entre ambas con 0.1%,  conjuntamente en la tabla 6 se observa 
que el 45% de los encuestados considera a esta dimensión en un nivel regular alto. Flores 
(2017) en su investigación obtuvo que en el nivel regular de compromiso organizacional el 
31.6% considere que el proceso para organizar personas es ineficaz. Contrastando esto a la 
teoría, Chiavenato (2009) señala que el proceso de organizar personas hace referencia 
colocar a la persona en las funciones propias del puesto. 
Como tercera hipótesis se muestra la relación entre la dimensión del proceso de 
recompensar personas y compromiso organizacional de los colaboradores administrativos 
de una institución pública del Perú, año 2019, tal como se muestra en la tabla 11  se obtuvo 
que existe una relación positiva muy baja con 0.068%, además en la tabla 6 se observa que 
el 49% de colaboradores administrativos perciben que el proceso de remuneración se 
encuentra en un nivel medio bajo, pero Flores (2017) en su estudio encontró que en los 
colaboradores que percibe como regular el compromiso organizacional el 37,6% de 
encuestados consideran que el proceso de recompensar está en un nivel regular, pero, que 
es el proceso de recompensar a las personas, bueno, Chiavenato (2009) indica que es un 
elemento fundamental de incentivar a los colaboradores, es una remuneración por sus 
servicios. 
Como cuarta hipótesis tenemos la relación entre el proceso de desarrollar personas y 
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de la institución pública, 
por lo que al realizar la recopilación de información se encontró tal como se muestra en l 
atabla 11 que existe una relación positiva muy baja con 0.11% de correlación, 
conjuntamente como lo indica la tabla 6 el 41% de encuestados considera que el proceso 
de desarrollo de personas se encuentra en un nivel medio bajo, mientras que en la 
municipalidad provincial San Martin los colaboradores que percibe como regular el 
compromiso organizacional el 34,2% de estos considera como regular el proceso de 
desarrollar personas; en donde el proceso de desarrollo de personas es brindarles la 
información para obtener nuevos conocimientos, habilidades y destrezas (Chiavenato, 
2009). 
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Como quinta hipótesis tenemos la dimensión de la gestión del talento humano que es el 
proceso de retener personas y compromiso organizacional, como se muestra en la tabla 11 
que existe una relación positiva baja con 0.31%, además como lo indica en la tabla 6 el 
49% de encuestados considera que el proceso de desarrollo de personas se encuentra en un 
nivel medio bajo. Mientras que en el estudio de Flores (2017) a los colaboradores de la 
municipalidad provincial San Martín muestra que  los colaboradores que consideran como 
regular el compromiso organizacional de su institución el 23,1% expresa que el proceso de 
retener personas están en un nivel regular. Chiavenato (2009) indica que el proceso para 
retener personas es mantener a los colaboradores motivados, brindando un ambiente físico 
y psicológico agradable para el cumplimiento de sus funciones.  
Finalmente como última hipótesis tenemos la relación entre el proceso de auditar personas 
y el compromiso organizacional, donde se encontró la siguiente información, que existe 
relación positiva baja con 0.35% como lo muestra la tabla 11. Además en la tabla 6 se 
muestra que  el 48% de encuestados considera el proceso de auditar personas en un nivel 
medio alto. Paralelo a ello, Flores en su investigación obtuvo que de los colaboradores que 
percibe como regular el compromiso organizacional el 30.8% considere que el proceso 
para auditar personas está en un nivel regular. Donde el auditar es el proceso de supervisar 
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 En relación al objetivo general, se concluye que si existe una relación positiva baja 
entre las variables de gestión del talento humano y compromiso organizacional con un  
0.227% de correlación según Spearman, tomada a los trabajadores administrativos de 
una institución pública. Haciendo hincapié en la importancia que se debe tomar el 
gestionar al talento en la organización, para aumentar así el compromiso 
organizacional. 
 Respecto a las dimensiones de la gestión del talento humano, que son: el proceso de 
integrar, organizar, recompensar y  desarrollar a las personas se obtuvo una relación 
positiva muy baja con la variable compromiso organizacional de los colaboradores 
administrativos de una institución pública del Perú, año 2019. De igual modo es 
importante tomar la importancia que se requiere para estos cuatro procesos de la 
gestión del talento humano en la institución ya que constituye una relación positiva 
para comprometer a los talentos de dicha institución.  
 Finalmente las últimas dos dimensiones de la gestión del talento humano  que son el 
proceso para retener y auditar personas poseen una relación positiva baja con el 
compromiso organizacional de los colaboradores administrativos de una institución 
pública del Perú, año 2019, a lo que concluye que el retener el talento e ir 
supervisándolo y guiándolo atribuye de forma positiva para que los colaboradores se 


















































El colaborador de hoy en día ya no es considerado un trabajador  más, si no, como un 
miembro útil, sensible y muy capaz de realizar cualquier función. Para ello con la 
implementación de las recomendaciones que a continuación se presentan se brindará las 
herramientas para que el colaborador crezca profesionalmente y mejore la calidad de 
atención de la institución hacia la población. Las instituciones públicas como entidades del 
estado está al servicio de la población buscando así el bienestar de los ciudadanos, por 
ende un colaborador preparado será capaz de encontrar las mejores propuestas y soluciones 
para los problemas sociales con los que se presentan diariamente. 
Las recomendaciones presentadas son para la dirección de la gestión del talento humano de 
la institución pública en la que se desarrolló la investigación y son: 
 
 Mejorar el proceso de reclutamiento, primero se debe buscar y reclutar a 
candidatos aptos con el  perfil que la vacante del puesto lo requiera. 
 Gestionar sueldos competitivos para retener a los talentos en la institución. 
 Implementar programas de capacitación, talleres o conferencias de profesionales 
en el ámbito de la gestión pública adema se debe aprovechar las invitaciones que 
los ministerios realizan a las instituciones públicas para optimizar y capacitar a los 
trabajadores públicos.  
 Plantear a la gerencia a la cual pertenece el área de recursos humanos un 
programa de evaluación del desempeño para los colaboradores, buscando de esta 
manera el mantener al talento dentro de la institución, generando de este modo 
una línea de carrera, ya que un trabajador público no solo busca los 
nombramientos si no que ahora busca seguir creciendo en su centro de trabajo y 
no estancarse en un puesto para el que tal vez este  súper calificado.  
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1. Instrumento para la variable gestión del talento humano 










DIMENSIÓN 1: PROCESO PARA INTEGRAR PERSONAS 
1 
Considera usted que conoce la forma 
de efectuar la selección y evaluación 
del personal.         
2 
Considera usted que las convocatorias 
del personal son transparentes.         
3 
Considera usted que el personal fue 
admitido por tener capacidades 
acordes con el cargo.         
4 
Considera usted que el personal 
postuló para ocupar el cargo actual.         
5 
Considera usted que el personal fue 
entrevistado antes de ser contratado.         
6 
Considera usted que el personal 
realizó una prueba psicológica antes 
de ser contratado.         
DIMENSIÓN 2: PROCESO PARA ORGANIZAR A LAS PERSONAS 
7 
Considera que realiza sus labores sin 
interferir con el trabajo de otra 
persona.         
8 
Considera usted que el persona nuevo 
es capacitado sobre las funciones a 
realizar en la institución.         
9 
Considera usted que el personal 
cuenta con la información necesaria 
para el cumplimiento de sus 
funciones.         
10 
Considera usted que los nuevo 
colaboradores son presentados a sus 
compañeros.         
11 
Considera usted estar conforme con 
su salario.         
12 
Considera usted tener conocimiento 
sobre la forma de evaluar el 
desempeño laboral dentro de la 
institución.         
DIMENSIÓN 3: PROCESO PARA RECOMPENSAR A LAS PERSONAS 
13 
Considera usted que le gusta y se 
siente motivado por el trabajo que 
realiza.         




Considera usted que reconocen 
adecuadamente el trabajo que 
desarrolla.         
15 
Considera usted que la institución 
ofrece seguridad y estabilidad laboral.         
16 
Considera usted que la institución 
proporciona oportunidades para 
desarrollar la carrera de los 
colaboradores.         
17 
Considera usted que se siente 
realizado en el cargo que ocupa 
actualmente.         
18 
Considera usted que la institución 
otorga compensaciones en base a 
desempeño laboral.         
DIMENSIÓN 4: PROCESO PARA DESARROLLAR A LAS PERSONAS 
19 
Considera usted que las 
capacitaciones recibidas resultan 
útiles para el desarrollo de sus 
funciones.         
20 
Considera usted que las 
capacitaciones recibidas son 
suficientes para sus funciones.         
21 
Considera usted que la intitución 
brinda facilidades para el desarrollo 
profesional         
22 
Considera usted que tiene 
oportunidades de opinar y dar 
sugerencias.         
23 
Considera usted que el personal 
trabaja en equipo.         
24 
Considera usted que hay preocupación 
por ofrecer capacitaciones de calidad.         
DIMENSIÓN 5: PROCESOS PARA RETENER A LAS PERSONAS 
25 
Considera usted que el personal ha 
recibido capacitación de prevención y 
medidas de seguridad en salud.         
26 
Considera usted que se incentiva a 
que se brinden propuestas de mejora 
de los niveles de seguridad y salud.         
27 
Considera usted que el personal 
participa en la elaboración de 
procedimientos para mejorar las 
condiciones ambientales de la 
institución.          




Considera usted que la infraestructura 
de la institución es adecuada para el 
desarrollo de sus actividades.         
29 
Considera usted estar capacitado(a) 
para participar en la mejora de 
procedimientos sobre seguridad y 
salud en el trabajo.         
30 
Considera usted que la institución 
proporciona apoyo en temas de 
educación, transporte, alimentación, 
salud y esparcimiento.         
DIMENSIÓN 6: PROCESOS PARA AUDITAR A LAS PERSONAS 
31 
Considera usted que el jefe supervisa 
el desarrollo de las actividades de su 
personal.         
32 
Considera usted que la institución 
evalúa a iniciativa, creatividad y 
profesionalismo del colaborador.         
33 
Considera usted que cuando el 
personal requiere resolver una duda se 
le rinda la ayuda oportuna.          
34 
Considera usted que el personal 
conoce los mecanismos de la 
evaluación de desempeño.         
35 
Considera usted que una evaluación 
de desempeño ayuda a obtener 
mejores resultados.         
36 
Considera usted que una evaluación 
de desempeño evalúa sus iniciativas 
para la mejora de su trabajo.         
 

















Sería más fácil si trabajara el 
resto de .mi vida en la institución 
        
2 
No me siento como parte de una 
familia en la institución.         
3 
La institución tiene para mí, un 
alto grado de significado personal         




Realmente siento los problemas 
de la institución como propios         
5 
No tengo un fuerte sentimiento de 
pertenencia hacia la institución 
        
6 
No me siento emocionalmente 
vinculado con la institución         
7 
Aunque sería ventajoso para mí, 
yo no siento que sea correcto 
renunciar a la institución ahora         
8 Le debo mucho a la institución         
9 La institución merece mi lealtad 
        
10 
No siento ninguna obligación de 
permanecer  con mi empleador 
actual         
11 
Yo no renunciaría a la institución 
ahora porque me siento obligado 
con la gente en ella(compañeros) 
        
12 
Me sentiría culpable si renunciara 
a la institución en este momento 
        
13 
Si yo no hubiese invertido tanto 
de mí mismo(a) en la institución, 
yo consideraría trabajar en otra 
parte         
14 
Si deseara renunciar a la 
institución en este momento, 
muchas cosa de mi vida se 
interrumpidas         
15 
Sería muy difícil para mí en este 
momento dejar la institución, 
incluso si lo deseara         
16 
Si renunciara a la institución, 
pienso que tendría muy pocas 
alternativas         
17 
Una de las pocas consecuencias 
importante de renunciar a 
institución sería la escasez de 
alternativas         




Permanecer en la institución 
actualmente, es un asunto de 
necesidad y deseo         
 
 
3. Prueba de confiabilidad para gestión del talento humano 
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4. Prueba de confiabilidad para el compromiso organizacional 
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6. Base de datos  
 6.1. Matriz 01: Gestión del talento humano y compromiso organizacional 
Sujetos D1V1 D2V1 D3V1 D4V1 D5V1 D6V1 TOTAL_V1 D1V2 D2V2 D3V2 TOTAL_V2 
1 22 19 17 24 21 24 127 17 18 16 51 
2 18 23 15 18 15 21 110 16 16 16 48 
3 15 13 15 11 11 12 77 16 15 13 44 
4 20 17 18 21 15 20 111 17 16 16 49 
5 21 21 13 19 14 17 105 12 18 17 47 
6 23 20 20 21 19 21 124 19 22 23 64 
7 11 13 10 10 8 13 65 13 16 16 45 
8 13 12 14 9 6 15 69 15 18 18 51 
9 11 13 13 10 11 12 70 14 11 14 39 
10 16 14 13 15 13 16 87 15 14 16 45 
11 23 20 19 18 15 21 116 14 13 14 41 
12 15 14 15 11 17 16 88 14 15 11 40 
13 14 12 10 15 14 15 80 14 14 12 40 
14 18 15 10 12 6 16 77 16 13 12 41 
15 14 18 18 13 17 18 98 19 20 24 63 
16 17 18 17 14 12 18 96 14 18 17 49 
17 15 13 12 13 12 17 82 16 9 16 41 
18 17 15 13 17 13 17 92 13 11 17 41 
19 21 16 10 14 15 21 97 17 21 19 57 
20 17 15 16 16 14 24 102 22 22 22 66 
21 16 15 15 15 11 20 92 12 13 14 39 
22 16 18 17 17 18 19 105 15 16 17 48 
23 17 12 14 13 12 14 82 12 12 6 30 
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24 17 18 21 19 11 21 107 15 14 10 39 
25 17 16 14 14 10 17 88 15 17 18 50 
26 17 19 15 15 13 15 94 18 14 12 44 
27 15 14 11 14 13 16 83 17 19 20 56 
28 13 13 14 14 11 15 80 16 16 16 48 
29 13 13 12 11 7 10 66 13 13 12 38 
30 19 20 15 19 18 21 112 14 18 17 49 
31 13 10 15 18 10 14 80 16 15 18 49 
32 22 20 21 19 20 22 124 14 17 17 48 
33 23 23 15 21 17 23 122 14 16 7 37 
34 20 16 18 19 13 20 106 12 10 9 31 
35 16 15 17 16 15 14 93 12 14 16 42 
36 14 18 16 15 15 16 94 16 14 8 38 
37 18 18 16 11 11 16 90 14 13 12 39 
38 24 24 24 24 24 24 144 15 21 15 51 
39 16 17 12 16 6 15 82 15 11 10 36 
40 11 14 15 14 13 15 82 14 15 14 43 
41 11 12 12 8 8 12 63 12 15 14 41 
42 18 15 19 17 10 10 89 10 13 7 30 
43 23 21 13 11 10 19 97 13 15 16 44 
44 16 20 16 16 13 17 98 13 14 13 40 
45 21 18 13 14 15 21 102 14 16 14 44 
46 14 16 11 18 15 17 91 12 21 22 55 
47 21 20 21 20 18 19 119 12 16 15 43 
48 14 15 19 18 13 16 95 15 14 12 41 
49 13 14 15 15 12 13 82 15 13 14 42 
50 17 18 17 19 16 20 107 15 15 15 45 
51 16 18 17 19 15 18 103 15 18 15 48 
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52 19 18 20 16 10 16 99 9 12 8 29 
53 19 19 20 18 18 21 115 14 17 16 47 
54 24 24 23 24 18 22 135 15 18 6 39 
55 21 17 8 10 13 8 77 17 13 8 38 
56 17 16 18 15 16 17 99 15 17 14 46 
57 17 17 14 15 14 16 93 15 14 14 43 
58 15 19 17 13 13 13 90 16 16 14 46 
59 19 13 16 16 16 18 98 15 17 18 50 
60 12 8 12 10 8 8 58 14 14 18 46 
61 17 15 17 14 12 19 94 14 14 14 42 
62 19 17 12 16 14 17 95 14 12 15 41 
63 14 13 12 11 7 12 69 14 16 13 43 
64 18 16 17 17 10 20 98 13 15 16 44 
65 17 15 12 8 10 19 81 14 16 17 47 
66 11 13 11 12 14 17 78 15 13 13 41 
67 19 13 13 17 9 21 92 17 17 15 49 
68 21 17 16 15 10 19 98 17 15 11 43 
69 21 21 16 18 10 19 105 11 19 8 38 
70 17 18 14 11 10 19 89 13 14 11 38 
71 24 24 24 24 23 24 143 14 20 13 47 
72 20 19 19 18 15 21 112 12 21 14 47 
73 12 8 12 11 10 16 69 16 19 13 48 
74 13 9 9 7 7 15 60 12 15 14 41 
75 13 17 13 9 8 15 75 15 17 15 47 
76 13 13 14 8 8 18 74 15 16 13 44 
77 12 12 13 12 12 12 73 11 16 15 42 
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6.2. Mariz 02: 
6.2.1.  Gestión del talento humano 
Sujetos D1V1   D2V1   D3V1   D4V1   D5V1   D6V1   TOTAL_V1   
1 22 ALTO 19 
MEDIO 
ALTO 















































































21 ALTO 19 
MEDIO 
ALTO 






































































































































10 BAJO 12 
MEDIO 
BAJO 






15 14 MEDIO 18 MEDIO 18 MEDIO 13 MEDIO 17 MEDIO 18 MEDIO 98 MEDIO 
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19 21 ALTO 16 
MEDIO 
ALTO 



































































































































































































































21 ALTO 112 
MEDIO 
ALTO 


















32 22 ALTO 20 
MEDIO 
ALTO 






22 ALTO 124 ALTO 
33 23 ALTO 23 ALTO 15 
MEDIO 
BAJO 
21 ALTO 17 
MEDIO 
ALTO 
































































































































































10 BAJO 10 BAJO 89 
MEDIO 
BAJO 







































































47 21 ALTO 20 
MEDIO 
ALTO 







































































































































21 ALTO 115 
MEDIO 
ALTO 
54 24 ALTO 24 ALTO 23 ALTO 24 ALTO 18 
MEDIO 
ALTO 
22 ALTO 135 ALTO 
55 21 ALTO 17 
MEDIO 
ALTO 
8 BAJO 10 BAJO 13 
MEDIO 
BAJO 































































































8 BAJO 12 
MEDIO 
BAJO 








































































































































9 BAJO 21 ALTO 92 
MEDIO 
ALTO 
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 6.2.2. Matriz 02 de Compromiso organizacionl 
Sujetos D1V2   D2V2   D3V2   TOTAL_V2 TOTAL_V2 
1 17 MEDIO ALTO 18 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 51 MEDIO ALTO 
2 16 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 48 MEDIO ALTO 
3 16 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 44 MEDIO BAJO 
4 17 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 49 MEDIO ALTO 
5 12 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 17 MEDIO ALTO 47 MEDIO ALTO 
6 19 MEDIO ALTO 22 ALTO 23 ALTO 64 ALTO 
7 13 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 45 MEDIO BAJO 
8 15 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 18 MEDIO ALTO 51 MEDIO ALTO 
9 14 MEDIO BAJO 11 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 39 MEDIO BAJO 
10 15 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 45 MEDIO BAJO 
11 14 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 41 MEDIO BAJO 
12 14 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 11 MEDIO BAJO 40 MEDIO BAJO 
13 14 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 40 MEDIO BAJO 
14 16 MEDIO ALTO 13 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 41 MEDIO BAJO 
15 19 MEDIO ALTO 20 MEDIO ALTO 24 ALTO 63 ALTO 
16 14 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 17 MEDIO ALTO 49 MEDIO ALTO 
17 16 MEDIO ALTO 9 BAJO 16 MEDIO ALTO 41 MEDIO BAJO 
18 13 MEDIO BAJO 11 MEDIO BAJO 17 MEDIO ALTO 41 MEDIO BAJO 
19 17 MEDIO ALTO 21 ALTO 19 MEDIO ALTO 57 MEDIO ALTO 
20 22 ALTO 22 ALTO 22 ALTO 66 ALTO 
21 12 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 39 MEDIO BAJO 
22 15 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 17 MEDIO ALTO 48 MEDIO ALTO 
23 12 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 6 BAJO 30 BAJO 
24 15 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 10 BAJO 39 MEDIO BAJO 
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25 15 MEDIO BAJO 17 MEDIO ALTO 18 MEDIO ALTO 50 MEDIO ALTO 
26 18 MEDIO ALTO 14 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 44 MEDIO BAJO 
27 17 MEDIO ALTO 19 MEDIO ALTO 20 MEDIO ALTO 56 MEDIO ALTO 
28 16 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 48 MEDIO ALTO 
29 13 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 38 MEDIO BAJO 
30 14 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 17 MEDIO ALTO 49 MEDIO ALTO 
31 16 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 49 MEDIO ALTO 
32 14 MEDIO BAJO 17 MEDIO ALTO 17 MEDIO ALTO 48 MEDIO ALTO 
33 14 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 7 BAJO 37 MEDIO BAJO 
34 12 MEDIO BAJO 10 BAJO 9 BAJO 31 BAJO 
35 12 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 42 MEDIO BAJO 
36 16 MEDIO ALTO 14 MEDIO BAJO 8 BAJO 38 MEDIO BAJO 
37 14 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 39 MEDIO BAJO 
38 15 MEDIO BAJO 21 ALTO 15 MEDIO BAJO 51 MEDIO ALTO 
39 15 MEDIO BAJO 11 MEDIO BAJO 10 BAJO 36 MEDIO BAJO 
40 14 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 43 MEDIO BAJO 
41 12 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 41 MEDIO BAJO 
42 10 BAJO 13 MEDIO BAJO 7 BAJO 30 BAJO 
43 13 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 44 MEDIO BAJO 
44 13 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 40 MEDIO BAJO 
45 14 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 14 MEDIO BAJO 44 MEDIO BAJO 
46 12 MEDIO BAJO 21 ALTO 22 ALTO 55 MEDIO ALTO 
47 12 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 43 MEDIO BAJO 
48 15 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 41 MEDIO BAJO 
49 15 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 42 MEDIO BAJO 
50 15 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 45 MEDIO BAJO 
51 15 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 48 MEDIO ALTO 
52 9 BAJO 12 MEDIO BAJO 8 BAJO 29 BAJO 
    60 
 
53 14 MEDIO BAJO 17 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 47 MEDIO ALTO 
54 15 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 6 BAJO 39 MEDIO BAJO 
55 17 MEDIO ALTO 13 MEDIO BAJO 8 BAJO 38 MEDIO BAJO 
56 15 MEDIO BAJO 17 MEDIO ALTO 14 MEDIO BAJO 46 MEDIO ALTO 
57 15 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 43 MEDIO BAJO 
58 16 MEDIO ALTO 16 MEDIO ALTO 14 MEDIO BAJO 46 MEDIO ALTO 
59 15 MEDIO BAJO 17 MEDIO ALTO 18 MEDIO ALTO 50 MEDIO ALTO 
60 14 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 18 MEDIO ALTO 46 MEDIO ALTO 
61 14 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 42 MEDIO BAJO 
62 14 MEDIO BAJO 12 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 41 MEDIO BAJO 
63 14 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 13 MEDIO BAJO 43 MEDIO BAJO 
64 13 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 44 MEDIO BAJO 
65 14 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 17 MEDIO ALTO 47 MEDIO ALTO 
66 15 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 13 MEDIO BAJO 41 MEDIO BAJO 
67 17 MEDIO ALTO 17 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 49 MEDIO ALTO 
68 17 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 11 MEDIO BAJO 43 MEDIO BAJO 
69 11 MEDIO BAJO 19 MEDIO ALTO 8 BAJO 38 MEDIO BAJO 
70 13 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 11 MEDIO BAJO 38 MEDIO BAJO 
71 14 MEDIO BAJO 20 MEDIO ALTO 13 MEDIO BAJO 47 MEDIO ALTO 
72 12 MEDIO BAJO 21 ALTO 14 MEDIO BAJO 47 MEDIO ALTO 
73 16 MEDIO ALTO 19 MEDIO ALTO 13 MEDIO BAJO 48 MEDIO ALTO 
74 12 MEDIO BAJO 15 MEDIO BAJO 14 MEDIO BAJO 41 MEDIO BAJO 
75 15 MEDIO BAJO 17 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 47 MEDIO ALTO 
76 15 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 13 MEDIO BAJO 44 MEDIO BAJO 
77 11 MEDIO BAJO 16 MEDIO ALTO 15 MEDIO BAJO 42 MEDIO BAJO 
 
 
